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また、近年では、外国人留学生を採用する日本企業も増えてきている。2011 年 5 月 1
日現在での日本の留学生総数は、138,075 人である。外国人留学生のみならず、日本にお
2ける外国人労働者は 682,450 人である。1994 年当時 130,000 人であったの対し、この 20
年にて約 5 倍なっている。グローバル化の波は、外国人労働者のみならず、企業におい
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一般的に、日本の会社は労働時間が長いことで知られている。2011 年の日本人 1 人あ









Factbook 2012 - ISSN  - © OECD 2012
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Australia 1 779 1 776 1 737 1 731 1 735 1 733 1 725 1 715 1 711 1 716 1 685 1 687 1 693
Austria 1 733 1 727 1 714 1 710 1 705 1 714 1 696 1 673 1 667 1 648 1 608 1 599 1 600
Belgium 1 581 1 545 1 577 1 580 1 575 1 549 1 565 1 566 1 560 1 568 1 550 1 551 1 577
Canada 1 778 1 775 1 768 1 747 1 736 1 754 1 739 1 738 1 738 1 728 1 700 1 702 1 702
Chile 2 277 2 263 2 242 2 250 2 235 2 232 2 157 2 165 2 128 2 095 2 074 2 068 2 047
Czech Republic 1 899 1 904 1 827 1 825 1 815 1 827 1 827 1 808 1 793 1 800 1 764 1 795 1 774
Denmark 1 569 1 581 1 587 1 579 1 577 1 579 1 579 1 586 1 570 1 570 1 559 1 560 1 522
Estonia 1 987 1 978 1 983 1 985 1 996 2 010 2 001 1 999 1 969 1 831 1 879 1 924
Finland 1 764 1 751 1 733 1 726 1 719 1 723 1 716 1 709 1 706 1 688 1 672 1 684 1 684
France 1 560 1 523 1 514 1 476 1 473 1 501 1 495 1 473 1 485 1 492 1 472 1 478 1 476
Germany 1 491 1 471 1 453 1 441 1 436 1 436 1 431 1 424 1 422 1 422 1 383 1 408 1 413
Greece 2 117 2 130 2 131 2 118 2 112 2 092 2 095 2 066 2 038 2 051 1 995 2 017 2 032
Hungary 2 042 2 033 1 997 2 009 1 981 1 992 1 992 1 988 1 983 1 988 1 969 1 962 1 980
Iceland 1 873 1 885 1 847 1 812 1 811 1 827 1 818 1 807 1 783 1 787 1 706 1 691 1 732
Ireland 1 725 1 719 1 713 1 698 1 671 1 668 1 654 1 645 1 634 1 601 1 541 1 545 1 543
Israel 1 905 1 989 1 887 1 921 1 898 1 889 1 888 1 890
Italy 1 876 1 861 1 843 1 831 1 826 1 826 1 819 1 815 1 816 1 803 1 771 1 775 1 774
Japan 1 810 1 821 1 809 1 798 1 799 1 787 1 775 1 784 1 785 1 771 1 714 1 733 1 728
Korea 2 495 2 512 2 499 2 464 2 424 2 392 2 351 2 346 2 306 2 246 2 232 2 193
Luxembourg 1 690 1 683 1 667 1 656 1 651 1 607 1 590 1 601 1 537 1 577 1 622 1 636 1 601
Mexico 2 306 2 311 2 285 2 271 2 277 2 271 2 281 2 281 2 262 2 260 2 253 2 242 2 250
Netherlands 1 437 1 435 1 424 1 408 1 401 1 399 1 393 1 392 1 388 1 392 1 384 1 381 1 379
New Zealand 1 837 1 828 1 817 1 817 1 813 1 828 1 811 1 788 1 766 1 750 1 738 1 758 1 762
Norway 1 473 1 455 1 429 1 414 1 399 1 417 1 420 1 414 1 419 1 423 1 407 1 414 1 426
Poland 1 988 1 974 1 979 1 984 1 983 1 994 1 985 1 976 1 969 1 948 1 939 1 937
Portugal 1 838 1 791 1 795 1 793 1 768 1 790 1 778 1 784 1 754 1 772 1 746 1 742 1 711
Slovak Republic 1 816 1 816 1 801 1 754 1 698 1 742 1 769 1 774 1 791 1 793 1 780 1 807 1 793
Slovenia 1 710 1 696 1 720 1 724 1 737 1 697 1 667 1 655 1 670 1 670 1 676 1 662
Spain 1 732 1 731 1 736 1 734 1 719 1 704 1 686 1 673 1 658 1 663 1 669 1 674 1 690
Sweden 1 665 1 642 1 618 1 595 1 582 1 605 1 605 1 599 1 618 1 617 1 602 1 643 1 644
Switzerland 1 694 1 688 1 650 1 630 1 643 1 673 1 654 1 643 1 633 1 623 1 617 1 632
Turkey 1 925 1 937 1 942 1 943 1 943 1 918 1 936 1 944 1 911 1 900 1 881 1 877 1 877
United Kingdom 1 716 1 700 1 705 1 684 1 674 1 674 1 673 1 669 1 677 1 659 1 651 1 652 1 625
United States 1 847 1 836 1 814 1 810 1 800 1 802 1 799 1 800 1 798 1 792 1 767 1 778 1 787
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Russian Federation 1 964 1 982 1 980 1 982 1 994 1 994 1 990 1 999 2 000 1 997 1 973 1 976 1 981
South Africa
Average hours actually worked









2012 年度の新卒採用では 1,300 人のうち 8 割にあたる 1,050 人外国人を採用した。2013
年新卒入社の外国人比率を 11 年の 14％から 30％に、日立製作所では、2012 年新卒入社
で外国人留学生の比率を 11 年の 5％から 10％に、楽天でも 2011 年新卒入社で外国人比
率を前年の 1 割強から 3 割にその数を増やしている（日本経済新聞, 2011 年 2 月 3 日）。
独立行政法人日本学生支援機構（2013）によると、2011 年 5 月 1 日現在での日本の留学
生総数は、138,075 人である（図２）。そのうち、日本企業等へ就職したのは 10,969 人で
約 7%あった（法務省入国管理局, 2012）。外国人留学生のみならず、日本における外国人
労働者は 682,450 人である（厚生労働省, 2012）。1994 年当時 130,000 人であったの対し、
この 20 年にて約 5 倍に人数を伸ばしている。
さらに、グローバル化は、外国人労働者のみならず、企業においても見ることができ
る。経済産業省（2012）によると、2011 年度の日本における外資系企業数は、約 3,194








出所：独立行政法人 日本学生支援機構 平成 23 年度外国人留学生在籍状況調査結果




3,194 100.0 100.0 100.0 -
887 30.5 29.4 27.8 ▲1.6
674 20.5 21.0 21.1 0.1
うち中国 238 7.5 7.4 7.5 0.1
1,400 42.8 42.8 43.8 1.0
233 6.2 6.8 7.3 0.5
555 17.2 163.0 174.0 1.1









































































































総務省統計局（2012）は、2012 年の日本における平均就業者数を 6,270 万人と公表し
ている。2011 年に比べ 19 万人の減少となった。また、15～64 歳の就業者は，平成 24 年
平均で 5,675 万人となり，前年に比べ 43 万人の減少となった。男女別にみると，男性は



















（Jackson et al. , 2003）とそのことが組織にとってもたらすメリットをより明確にする必
要があると考えられるようになった。
ダイバーシティは、表層的あるいは深層的かどうかによって、2 つのカテゴリーに分



































































































































































取り組んでいる 今後、取り組むこととしている 今のところ取り組む予定はない 以前は取り組んでいた 不明
14
ついて、「取り組んでいる」企業割合は 31.7％（平成 22 年度 28.0％）、「今後、取り組
むこととしている」企業割合は 15.1％（同 10.7％）、「今のところ取り組む予定はない」
とする企業割合は 51.9％（同 60.3％）であった。「取り組んでいる」企業割合を規模別に
みると、規模が大きい企業ほどその割合が高く、5,000 人以上規模で 78.8％（同 74.5％）、
1,000～4,999 人規模で 53.6％（同 49.6％）、300～999 人規模で 38.8％（同 45.1％）、100
～299 人規模で 32.4％（同 32.0％）、30～99 人規模で 30.4％（同 25.3％）、10～29 人規
模 で 22.1％（同 17.8％）となっており、300～999 人規模を除く全ての規模において平
成 22 年度調査を上回った。
また、「今のところ取り組む予定はない」とする企業割合は、規模が小さい企業ほどそ
の割合が高く、 10～29 人規模で 64.3％、30～99 人規模で 53.6％、100～299 人規模で
50.8％、300～999 人規模で 41.7％、1,000～4,999 人規模で 28.2％、5,000 人以上規模で
13.5％であった。

























































総務省統計局（2012）によると、2012 年の日本における平均就業者数を 6270 万人で
あり、2011 年に比べ 19 万人の減少となった。一方で男女別にみると，男性は 3616 万人
と 20 万人の減少，女性は 2654 万人と１万人の増加となり、就業する女性は増加してき
ている。さらに、2012 年度労働人口調査によると、子育て世代（25～44 歳）の女性の労
働力人口比率を配偶関係，年齢階級別にみると、有配偶女性では、2012 年平均を男女雇
用機会均等法が制定された 1985 年と比べると、25～29 歳で 16.6 ポイントの上昇、30～
34 歳で 9.9 ポイントの上昇、35～39 歳で 2.6 ポイントの上昇、40～44 歳で 0.6 ポイント
の上昇となった。同世代（25～44 歳）の未婚女性では、2012 年平均を 1985 年と比べる
と，全ての年齢階級で上昇となった。
また、25～44 歳の女性について、2012 年平均を 1985 年と比べると，25～29 歳は 54.1％































を公表している。2012 年 10 月時点で事業主から提出があった届出件数を集計したもの
で、特別永住者、在留資格が「外交」と「公用」の者を除くと、外国人労働者を雇用し
ている事業主は 119,731 か所であり、外国人労働者は 682,450 人である。1994 年当時
130,000 人であったの対し、この 20 年にて約 5 倍に人数を伸ばしている。産業別に見て
みると、外国人労働者 682,450 人のうち、製造業が 260,988 人（約 38.2%）、情報通信業
26,427 人（3.9%）、卸売業・小売業 72,084 人（10.6%）、宿泊業・飲食サービス業 75,158
人（11.0%）、教育・学習支援業 48,075 人（7.0%）、サービス業（他に分類されないもの）
85,352 人（12.5%）となっている。 国籍別に見ても、中国人が 296,388 人（43.4%）と半
数近くを占め、そこからブラジル人 101,891 人（14.9%）、フィリピン人 72,867 人（10.7%）、
G8+オーストラリア＋ニュージーランド人 51,156 人（7.5%）と続き、その多様性が窺え
る。在留資格別にみると、身分に基づく在留資格が外国人労働者全体の 45.2％ を占め、
次いで、技能実習生等の技能実習が 19.7％、専門的・技術的分野の在留資格 2 が 18.2％






















総務省「平成 24 年就業構造基本調査」によると、15 歳以上人口について、介護をし




5 年間に介護・看護のため前職を離職した者は 487,000 人おり、介護休業等の制度を取る
よりも多くの人が離職をしている現状がある。
また、厚生労働省（2012）の公表する「雇用均等基本調査」によると、常用労働者に






















平成20年度 100.00 0.06 100.00 0.11 100.00 0.03




























































































































































Conflict）および、「家庭から仕事領域への葛藤（Family to Work Conflict）」と「仕事か

















（Bohen & Viveros-Long, 1981）。また、時間的コミットメントが役割的コミットメント
に相当するという指向を持っている従業員は、時間に基づく葛藤が緩和される、といっ


















































表 5 Work-Family Conflict Scale
Time-based work interference with family
１. My work keeps me from my family activities more than I would like.
２. The time I must devote to my job keeps me from participating equally in household
responsibilities and activities.
３. I have to miss family activities due to the amount of time I must spend on work
responsibilities.
Time-based family interference with work
４ . The time I spend on family responsibilities often interfere with my work
responsibilities.
５. The time I spend with my family often causes me not to spend time in activities at
work that could be helpful to my career.
６. I have to miss work activities due to the amount of time I must spend on family
responsibilities.
Strain-based work interference with family
７. When I get home from work I am often too frazzled to participate in family activities
responsibilities.
８. I am often so emotionally drained when I get home from work that it prevents me
from contributing to my family.
９. Due to all the pressures at work, sometimes when I come home I am too stressed to
do the things I enjoy.
Strain-based family interference with work
10. Due to stress at home, I am often preoccupied with family matters at work.
11. Because I am often stressed from family responsibilities, I have a hard time
concentrating on my work.
12. Tension and anxiety from my family life often weakens my ability to do my job.
30
Behavior-based work interference with family
13. The problem-solving behaviors I use in my job are not effective in resolving
problems at home.
14. Behavior that is effective and necessary for me at work would be counterproductive
at home.
15. The behaviors I perform that make me effective at work do not help me to be a better
parent and spouse.
Behavior-based family interference with work
16. The behaviors that work for me at home do not seem to be effective at work.
17. Behavior that is effective and necessary for me at home would be counterproductive
at work.
18. The problem-solving behavior that works for me at home does not seem to be as
useful at work.
図 10 ワーク・ファミリー・コンフリクトの構成因子
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語版の開発と検討を実施している。従業員数を 301 名以上としている民間 IT 企業 24 社
に勤務し、就学前の子供を持つ ITエンジニア 180名を対象に、質問調査用紙を亜皮膚し、
さらに保健所に子供を預けている両親 34 名を対象に、再テストを行った。これによって、






































（Harrison et al, 1998）
表層的なダイバーシティ
弱まり、深層的なダイバーシティ







































































































































































































2013 年９月 27 日（金）から 10 月 21 日（月）まで
【調査の方法】







































英題「How Companies attribute Work-life balance to HR Practices?」
回答数 174 の回答を得て、うち有効回答は 139（80.0%）であった。
回答者
性別 男性 92 名、女性 47 名
年齢 20～29 歳が 23 名、30-39 歳が 79 名、 40-49 歳が 34 名、50-59 歳が４名
国籍 日本 111 名、アメリカ・南米 17 名、欧州４名、アジア４名、その他は３名
勤務先 日系企業・機関勤務者は 98 名、外資系企業・機関勤務者 41 名
管理職 管理職は 50 名、非管理職は 89 名
業種 製造業 47 名、情報通信・IT27 名、サービス 24 名、金融・保険９名、
教育８名、政府機関が４名、物流・運輸が３名、小売が３名、その他が 14 名







20-29 30-39 40-49 50-59 総計
男性 11 56 23 2 92
女性 12 23 11 1 47
総計 23 79 34 3 139
日本 アメリカ・南米 欧州 アジア その他 総計
男性 72 12 4 2 2 92
女性 39 5 2 1 47











男性 39 19 7 20 3 4 92
女性 12 15 6 4 7 3 47
総計 51 34 13 24 10 7 139
職種 営業・販売 企画・マーケティング 技術・エンジニア 教師 経営管理 経理・財務 研究 人事 その他 総計
日系 製造 4 6 3 3 9 2 27
情報通信・IT 3 6 5 1 2 5 22
サービス 3 4 1 3 1 1 4 17
教育 1 1 1 1 4
金融・保険 6 1 1 8
小売 2 2
政府機関 1 1 2 4
物流・運輸 1 1 2
その他 2 3 2 1 1 3 12
集計 21 20 8 1 8 2 5 14 19 98
外資系 製造 5 5 3 1 1 2 3 20
情報通信・IT 3 2 5
サービス 1 2 1 3 7




その他 1 1 2
集計 10 5 7 2 4 1 4 8 41























































































表 13 英題「How Companies attribute Work-life balance to HR Practices?」









Status_09 Work Status of your partners
Status_10 Number of children
FWC_1 The time I spend with my family or significant others often interfere with my work responsibilities.
FWC_2 The condition of my family or significant others often causes me not to spend time in activities at work that could be helpful to my career.
FWC_3 The time I spend with my family or significant others causes me unable to maintain my relationship with my colleagues.
FWC_4 Due to stress at home, I am often preoccupied with family matters at work.
FWC_5 Because I am often stressed from family responsibilities, I have a hard time concentrating on my work.
FWC_6 Tension and anxiety from my family life often reduces my motivation to do my job.
FWC_7 The behaviors that work for me at home seems to be diffferent from the behaviors that is useful at work.
FWC_8 The problem-solving behaviors that work for me at home does not seem to be useful at work.
FWC_9 Behavior that is effective and necessary for me at home would be counterproductive at work.
WFC_1 My work keeps me from my family activities more than I would like.
WFC_2 The time I must devote to my job keeps me from participating equally in household responsibilities and activities
WFC_3 I have to miss family activities due to the amount of time I must spend on work responsibilities.
WFC_4 I am often so emotionally drained when I get home from work that it prevents me from contributing to my family
WFC_5 Even when I am at home, I often think about my work too much to participate in family activities/responsibilities.
WFC_6 Due to all the pressures at work, sometimes when I come home I am too stressed to do the things I enjoy.
WFC_7 The behaviors I perform that make me effective at work do not help me to be better parent and spouse.
WFC_8 The problem-solving behaviors I use in my job are not effective in resolving problems at home.
WFC_9 Behavior that is effective and necessary for me at work would be counterproductive at home.
HR policy_01 Annual paid holidays
HR policy_02 Childcare leave
HR policy_03 Granny leave
HR policy_04 system of unpaid leave
HR policy_05 Flex time
HR policy_06 short-time work
HR policy_07 sick/injured children care leave
HR policy_08 Internal Day care (for children)
HR policy_09 work at home
HR policy_10 Anniversary leave(Wedding day, family birthday etc.)
HR policy_11 No Overtime day
HR policy_12 Childcare leave taken by male employees
HR policy_13 subsidy for baby-sitting
HR policy_14 Family visiting day
HR policy_15 come back support system
HR policy_16 relocation exemption
HR policy_17 Work at home during childcare
Diversity_01 Your company promotes women
Diversity_02 Your company develops employees regardless of gender
Diversity_03 Your company Promotes women in not only administrative positions, but also creative positions
Diversity_04 Your company makes employees aware of counterplan for sexual/power harrassement
Diversity_05 Your company makes employees aware of work-life balance policies such as childcare leave
Diversity_06 Your company encourages employees to continue working after marriage and giving birth
Diversity_07 Your company encourages male employees to take childcare leave
Diversity_08 Your company educates employees to understand others' responsibility to family
Diversity_09 Your company expects employees to understand others' childcare leave and short-time work
Diversity_10 In your company, women have shorter years of service than men
Diversity_11 Your company has a Diversity/Affirmative action department
Diversity_12 Your company has a Diversity Network (Women, Ethnithity, People with disability etc.)
Diversity_13 Your company has a female-focused manager training
Diversity_14 Your company has a target ratio of female to male employees
Diversity_15 Your company has a target ratio of female to male managers
Diversity_16 Your company has a training/counterplan for women in the division where the majority of employees are male
Work Stress_1 The expectations of my role in my company are unclear
Work Stress_2 My job description is too vague to explain to people
Work Stress_3 I don't have any clear objection/resolution in my current job
Work Stress_4 I am often torn between bosses' and subordinaries' request
Work Stress_5 I often receive conflicting needs from colleagues
Work Stress_6 I often receive conflicting needs from some bosses
Work Stress_7 I have to do many jobs
Work Stress_8 I have too many jobs to do by myself
Work Stress_9 I am always chased by deadlines and strict rules for the work that I am in charge of
Time Flex_1 Flex Time allows me to work when it is convinient for me
Time Flex_2 In my company, I can take annual leaves anytime I want
Time Flex_3 I can freely adjust my work schedule.
Time Flex_4 I have the discretion to allocate my time and energy


























































HR Policy_02 育児休暇制度が取得しやすい .913 -.120 -.076 .103
HR Policy_07 子供の看護休暇を取得しやすい .813 -.072 .004 .153
HR Policy_03 介護休暇制度が取得しやすい .732 .147 -.056 .005
HR Policy_06 短時間勤務制度が取得しやすい .720 .246 -.017 -.172
HR Policy_01 有給休暇が取得しやすい .636 -.233 .120 -.010
HR Policy_04 休職制度(無給の休職制度）が取得しやすい .536 .152 -.013 .092
HR Policy_16 転勤免除（地域限定社員制度など)を利用しやすい -.178 .703 -.033 .188
HR Policy_15 休職後、職場への復帰支援プログラムを利用しやすい .258 .670 -.071 -.115
HR Policy_08 事業所内託児施設を利用しやすい -.097 .550 .009 .256
HR Policy_13 ベビーシッター利用料補助制度を利用しやすい .058 .523 .216 -.100
HR Policy_09 在宅勤務制度を利用しやすい .001 -.091 .942 -.039
HR Policy_17 子育て中の在宅勤務制度を利用しやすい -.107 .221 .632 .158
HR Policy_05 フレックスタイム制が取得しやすい .349 .077 .442 -.121
HR Policy_10 アニバーサリー休暇(結婚記念日、子の誕生日等の特別休暇)を利用しやすい .033 .027 .179 .503
HR Policy_12 男性の育児休暇を取得しやすい .370 -.001 .048 .491
HR Policy_11 ノー残業デーを利用しやすい .008 .197 -.192 .433






















4 5 6 7
多様性 公平性 WLB啓蒙 透明性
Diversity_14 女性の従業員比率を上げるための具体的数値目標がある .973 -.080 -.060 -.014
Diversity_13 女性の能力発揮のための計画を策定している .831 -.014 .100 -.045
Diversity_15 女性の管理職比率を上げるための具体的数値目標がある .827 -.087 -.065 .150
Diversity_16 女性の少ない職場に女性が従事するための積極的な対策・トレーニングを実施している .776 -.046 .125 -.114
Diversity_11 ダイバーシティ推進、ポジティブ・アクショ ンに関する専任の部署，担当者を設置している .700 .118 -.048 .074
Diversity_12 ダイバーシティ・ネットワーク(女性・国籍・障害者)が社内にある .512 .211 .048 -.040
Diversity_02 男女にかかわりなく人材を育成する -.094 .885 -.015 -.076
Diversity_03 男女にかかわりなく定型的な仕事ではなく，創造性の高い仕事をさせる -.016 .804 -.027 -.048
Diversity_01 女性を積極的に活用・登用する .121 .777 -.016 .064
Diversity_08 職場（上司や同僚）に従業員の家庭責任について理解するように求めている .018 -.050 .978 -.096
Diversity_09 職場（上司や同僚）に育児に係る休業や短時間勤務について協力するよう求めている -.080 .066 .856 .092
Diversity_07 男性にも育児休業を積極的に取得するように勧めている .138 -.019 .595 -.012
Diversity_05 自社の育児休業制度などの仕事と家庭の両立支援を従業員に周知させている -.064 -.102 .118 .925
Diversity_04 セクハラやパワハラなど，従業員が被害を受けた場合の対応策を周知させている .067 .057 -.108 .697
Diversity_06 結婚・出産後も職場を辞めることなく働くように求めている .030 .372 .181 .298



























表 17 Carlson 先行研究におけるワーク・ファミリー・コンフリクト尺度検定結果
（出所）：Construction and Initial Validation of a MultidimensionalMeasure of Work–Family Conflict （Carlson, 2000）
表 18 差の検定：仮説１及び仮説２検定結果（日本人対外国人）
分析結果より筆者作成
日本人 外国人 日本人 外国人 日本人 外国人 日本人 外国人 日本人 外国人 日本人 外国人
1.85 2.15 1.86 1.73 2.37 2.80 2.57 2.93 2.96 2.73 1.92 2.69
0.87 0.81 0.87 0.61 0.15 0.16 1.22 0.92 1.20 1.04 0.85 0.80
0.08 0.15 0.08 0.12 0.01 0.03 0.12 0.17 0.11 0.20 0.08 0.15
仕事→家庭





































く葛藤 2.80（標準偏差 0.16）、『仕事→家庭』の行動に基づく葛藤 2.69（標準偏差 0.80）
であった。また最も低かったのは、順に『家庭→仕事』のストレスに基づく葛藤 1.73（標
準偏差 0.61）、『家庭→仕事』の時間に基づく葛藤 2.15（標準偏差 0.81）であった。
一方で日本人の回答を見ていくと、最も平均値が高かったのは、『仕事→家庭』の時間
















































































時間 ストレス 行動 時間 ストレス 行動
家庭→仕事 仕事→家庭
54













づく葛藤とそれぞれ-.295, -.247, -238, -247 と統計的に有意な中の負の相関が確認された。
一方、外国人の『仕事→家庭』の行動に基づく葛藤と「育児介護」「透明性」「在宅勤








日本人 外国人 日本人 外国人 日本人 外国人 日本人 外国人 日本人 外国人 日本人 外国人
育児介護 3項目 -.194
* -.101 -.080 .170 -.188
* -.309 -.295
** -.289 -.212
* -.194 -.011 -.419
*
普遍性 -.077 -.196 -.079 .085 -.174 -.433
*
-.247





* .044 -.084 .221 -.142 -.323
透明性 -.134 .001 -.154 -.050 -.141 .169 -.247
** -.029 -.143 -.096 -.012 -.491
**
在宅勤務 .043 -.008 -.061 .188 .121 -.044 -.020 .121 .006 .081 .182 -.376
*
多様性 -.166 .486
** -.114 .231 -.167 .020 -.148 .189 -.136 .155 -.029 .122
公平性 -.137 .196 -.144 .154 -.105 .013 -.121 -.151 -.066 -.181 .001 -.321
時間 ストレス 行動 時間 ストレス 行動
家庭→仕事 仕事→家庭
**. 相関係数は 1% 水準で有意 (両側)

































日系企業 外資系企業 日系企業 外資系企業 日系企業 外資系企業 日系企業 外資系企業 日系企業 外資系企業 日系企業 外資系企業 日系企業 外資系企業
3.23 3.24 2.07 2.04 1.89 2.38 2.47 2.59 3.33 3.80 3.45 3.49 2.64 2.68
0.85 0.96 0.95 0.79 0.97 1.21 1.10 0.96 0.89 0.88 0.90 0.99 0.90 0.92








育児介護 普遍性 多様性 WLB啓蒙 公平性
-.278
自由度 137 137 137 137 137 137 137
t 値 -.048 .207 -2.497 -.598
.782
平均値の差 -.008 .035 -.485 -.118 -.470 -.039 -.047








































外資系企業 日系企業 外資系企業 日系企業 外資系企業 日系企業 外資系企業 日系企業
2.07 1.80 1.93 2.42 2.55 2.54 2.89
0.96 0.85 0.76 0.21 0.25 1.19 1.10







































2.88 2.99 1.99 2.28
1.15 1.23 0.85 0.94




























れぞれ-.294, -.278, -206 と統計的に有意な負の弱い相関が確認された。
一方、外資系の、『仕事→家庭』の行動に基づく葛藤と「育児介護」「WLB 啓蒙」「透









日系 外資系 日系 外資系 日系 外資系 日系 外資系 日系 外資系 日系 外資系




* -.129 -.306 .026 -.503
**
普遍性 -.130 -.034 -.045 -.069 -.177 -.185 -.278
** -.171 -.097 -.221 -.043 -.194
多様性 3項目 -.203




* .246 -.117 .052
WLB啓蒙 3項目 -.225
* -.218 -.158 -.179 -.225
*
-.435
** -.186 -.296 .046 -.120 -.131 -.491
**
透明性 -.138 -.092 -.139 -.133 -.142 -.056 -.186 -.332
* -.090 -.222 .011 -.384
*
在宅勤務 .133 -.143 -.075 -.027 .130 .083 .005 -.063 .016 -.040 .133 .071
公平性 -.130 -.041 -.168 .005 -.059 -.181 -.181 -.105 -.118 -.065 -.068 -.132














































































表 25 相関分析：考察の検定結果（日本人対日系, 外国人対外資系）
日系 外資系 日系 外資系 日系 外資系 日系 外資系 日系 外資系
2.72 3.37 3.34 3.56 3.14 3.27 3.43 3.71 2.64 3.02
1.101 1.113 1.055 1.184 1.005 1.225 .919 1.031 1.028 1.235





















































日本人 日系 日本人 日系 日本人 日系 日本人 日系 日本人 日系 日本人 日系
育児介護 -.194









* -.129 -.011 .026
普遍性 -.077 -.130 -.079 -.045 -.174 -.177 -.247
**
-.278











* -.186 -.084 .046 -.142 -.131
透明性 -.134 -.138 -.154 -.139 -.141 -.142 -.247
** -.186 -.143 -.090 -.012 .011
在宅勤務 .043 .133 -.061 -.075 .121 .130 -.020 .005 .006 .016 .182 .133
多様性 -.166 -.203
* -.114 -.142 -.167 -.164 -.148 -.206
* -.136 -.219
* -.029 -.117
公平性 -.137 -.130 -.144 -.168 -.105 -.059 -.121 -.181 -.066 -.118 .001 -.068
外国人 外資系 外国人 外資系 外国人 外資系 外国人 外資系 外国人 外資系 外国人 外資系
育児介護 -.101 -.222 .170 -.115 -.309 -.281 -.289 -.365




普遍性 -.196 -.034 .085 -.069 -.433
* -.185 -.273 -.171 .010 -.221 -.199 -.194
WLB啓蒙 .151 -.218 .020 -.179 .059 -.435
** .044 -.296 .221 -.120 -.323 -.491
**
透明性 .001 -.092 -.050 -.133 .169 -.056 -.029 -.332




在宅勤務 -.008 -.143 .188 -.027 -.044 .083 .121 -.063 .081 -.040 -.376
* .071
多様性 .486
** .118 .231 .143 .020 -.358
* .189 .076 .155 .246 .122 .052
公平性 .196 -.041 .154 .005 .013 -.181 -.151 -.105 -.181 -.065 -.321 -.132
時間 ストレス 行動 時間 ストレス 行動
家庭→仕事 仕事→家庭








調査日時 2013 年 12 月 11 日 午後 7 時 30 分～午後 10 時 30 分
調査対象者 A：女性 既婚 40 代 日本人 日系金融機関系シンクタンク勤務
B：女性 既婚 30 代 日本人 日系ブライダル会社勤務















































調査日 2013 年 12 月 22 日 午前 10 時 00 分～午前 11 時 30 分



















調査日 2013 年 12 月 22 日 午前 10 時 00 分～午前 11 時 30 分




























































日本人 外国人 日本人 外国人 日本人 外国人 日本人 外国人 日本人 外国人 日本人 外国人
2.23 2.86 2.26 2.64 2.23 2.57 2.77 2.61 3.05 2.93 3.01 3.00
-.623 -.623 -.382 -.382 -.337 -.337 .159 .159 .125 .125 .009 .009
.953 1.177 1.059 1.162 1.053 1.034 1.095 1.257 1.052 1.274 1.116 1.217
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